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En la investigación titulada Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
profesores de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017, el objetivo de la presente 
investigación fue determinar cómo se relacionan el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. El enfoque 
fue de una investigación  cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no 
experimental. La población estuvo compuesta por 44 docentes, a quienes se les aplicó una 
encuesta de 18 preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas 
variables. Este instrumento tuvo una fuerte confiabilidad de 0.894. Se realizó el análisis 
correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la demostración empírica de que 
un 92.1% apoya o considera positivamente los requerimientos de los indicadores y las 
dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue ampliamente corroborado y 
contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que el clima organizacional se 
relaciona directamente con la satisfacción laboral de los profesores de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército – 2017. 
 




              In the research titled Organizational climate and job satisfaction of the professors 
of the Superior War College of the Army - 2017, the objective of the present investigation 
was to determine how the organizational climate and the job satisfaction of the teachers of 
the War College are related of the Army - 2017. The focus was on quantitative research, 
descriptive correlational type, non-experimental design. The population was composed of 
44 teachers, who were given a survey of 18 questions with a scale of five categories of 
responses referring to both variables. This instrument had a strong reliability of 0.894. The 
analysis corresponding to the results of the survey was made, arriving at the empirical 
demonstration that 92.1% support or positively consider the requirements of the indicators 
and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated and 
contrasted using the chi square. It was concluded that the organizational climate is directly 
related to the job satisfaction of the teachers of the Army War College - 2017. 
Keywords: organizational climate, job satisfaction. 
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Introducción 
El presente trabajo de investigación  fue realizado con el fin de conocer si la 
satisfacción laboral de los docentes de la Maestría en Ciencias Militares de la Escuela 
Superior de Guerra del Ejército se relaciona con el clima organizacional. 
En estos últimos años es imprescindible reconocer que el clima organizacional es 
un factor de lo más importante dentro de todo lo que tenga que ver con las actividades 
educativas. 
Los estudios actuales evidencian  la importancia que tiene hoy en día el capital 
humano para las instituciones, las mejores empresas, las mejores catalogadas, las de 
renombre mundial han basado su productividad en su mejor fortaleza: su gente y los 
valores humanos. 
En la Escuela Superior de Guerra del Ejército (ESGE), esa “gente”, es sin lugar a 
dudas los instructores, docentes o profesores, quienes al realizar prácticas docentes de 
calidad consiguen que esta (la ESGE) consiga cumplir con sus metas y objetivos trazados, 
ya que el trabajo de éstos permitirá una educación de calidad acorde con las necesidades 
actuales y los nuevos roles impuestos a las fuerzas armadas. 
Cuando un docente o grupo de docentes no se encuentra satisfecho puede deberse a 
una gran variedad de razones tales como una pobre supervisión, malas condiciones 
laborales, tensión laboral, falta de seguridad en el empleo, remuneración baja o no 
equitativa, falta de oportunidad en la institución, falta de progreso en la institución, 
conflictos interpersonales entre los trabajadores, si sumamos todo o gran paste de estos 
factores, arribaremos o tendremos como resultante el clima de la organización, llamado 






Planteamiento del problema 
1.1. Determinación  del problema 
La docencia es una carrera qué nos permite volcar todos nuestros conocimientos en 
provecho de los jóvenes  o de los instruidos, en el caso de la andragogia, dirigir a todos 
con el mismo objetivo, con metas comunes. 
Se necesita que el docente emplee sus mejores artificios o herramientas para lograr 
este destino común;  pero no solamente es el ímpetu del docente sino también de los que 
dirigen una casa de estudios, y los que trabajan en la parte administrativa, en apoyo a la 
parte pedagógica;  muy importante será saber cómo se “sienten” los docentes trabajando en 
esta casa de estudios. En este caso, en la Escuela Superior de Guerra del Ejército. (ESGE). 
Por lo tanto, estamos citando dos variables muy importantes para lograr los objetivos 
académicos: el clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes. 
La labor profesional del docente en este momento puede ser una fuente de 
satisfacción y realización personal que lleve al compromiso y a demostrar el sentimiento 
de alegría en el trabajo; sin embargo, hay que reconocer también el efecto negativo que 
puede tener el ejercicio de la función profesoral que lleva consigo insatisfacciones que 
afectan seriamente a la salud de los profesores. 
La Escuela Superior de Guerra del Ejército es la casa de estudios de más alto nivel 
en este instituto armado y en él se lleva a cabo estudios de posgrado, la Maestría en 
Ciencias Militares, y es menester  de todos los agentes educativos involucrados en esta 
maestría velar por la calidad educativa, eso conlleva a pensar en un mejor clima 
organización, en los mejores docentes, en un ambiente de armonía y satisfacción total, que 
redundará en el aprendizaje significativo de estos oficiales integrantes de la maestría, y por 
ende en la mejora indirecta del Ejército del Perú. 
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Para Halpin y Croft (1963), el clima organizacional es la opinión que el trabajador 
se forma de la organización. Esta visión subjetiva considera que un aspecto relevante del 
clima organizacional son las percepciones que los individuos tienen con respecto al logro 
de sus necesidades y al cumplimiento de sus funciones laborales. Estos autores asumen la 
metáfora de la personalidad, y establecen que cuando se conocen diferentes 
organizaciones, es sencillo reconocer diferentes personalidades destacando que es esta 
personalidad la que se describe como clima organizacional. Los autores también le asignan 
gran importancia a la “consideración”, definición que presenta el trabajador y su reflexión 
con respecto a la cercanía, el alejamiento, la obstaculización, y otras dimensiones 
subjetivas y perceptivas que ellos consideran como componentes del clima organizacional. 
En este enfoque se puede omitir la estructura organizacional, para tomar en cuenta el 
proceso organizacional, la misma que hace referencia al recurso humano de la 
organización, estilo de gerencia, comunicaciones, supervisión, conflictos entre otros. 
Para Caballero (2002) la satisfacción laboral es el resultado de sus percepciones 
sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, 
como es el estilo de dirección, las políticas y procedimientos, la satisfacción de los equipos 
de trabajo, la afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de 
beneficios. 
En una empresa cualquiera el clima organizacional está referida a buscar el mejor 
desempeño de sus trabajadores,  en este caso por ser una institución educativa buscar el 
mejor desarrollo de los docentes, ya que ellos tienen el trato directo y cotidiano con los 




Por todos los motivos mencionados en los párrafos anteriores, es que se pretende 
establecer cuáles son las niveles de satisfacción laboral docente y si está satisfacción está 
relacionada con el clima organizacional que reina en esta casa de estudios. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general  
PG: ¿Cómo se relacionan el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017? 
1.2.2. Problemas específicos  
PE1: ¿Cómo se relacionan las relaciones humanas y la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017? 
PE2: ¿Cómo se relacionan los procesos internos  y la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017? 
PE3: ¿Cómo se relacionan los sistemas abiertos  y la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017? 
1.3. Objetivos generales y específicos 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar cómo se relacionan el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Determinar cómo se relacionan las relaciones humanas y la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
OE2: Determinar cómo se relacionan los procesos internos y la satisfacción laboral 
de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
OE3: Determinar cómo se relacionan los sistemas abiertos  y la satisfacción laboral 
de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
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1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de gestión académica. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los docentes. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica, 
y podría servir de base para futuras investigaciones. 
Los resultados de la presente investigación  les servirán a las autoridades 
responsables de la Escuela Superior de Guerra para aplicar estrategias apropiadas que 
permitan mejorar la calidad académica. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes de la Escuela Superior de Guerra  – 2017, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la institución académica castrense, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; tomando en consideración que no todos 
desarrollan clases el mismo día; y por otro lado la poca investigación que sobre estos 
temas hay en las instituciones castrenses. Se  coordinó con la dirección, y recibimos gran 









2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Bueso, S. (2016), en su tesis de maestría titulada La relación entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en  la 
zona Norte, presentada en la Universidad Tecnológica de Honduras, realiza una 
investigación con el propósito de medir la relación de Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la empresa 
Industrias el Calan. A través del instrumento Científico aplicado en la empresa, se 
demostró el impacto que los elementos del clima organizacional tienen sobre el 
comportamiento laboral, específicamente la satisfacción de los colaboradores. Quedó 
demostrado con los resultados, que la empresa ha tenido avances positivos, en los 
elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. Teniendo importantes retos y 
oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de comunicación, capacitaciones, 
beneficios, condiciones laborales y desarrollo profesional, comparado a las empresas de 
clase mundial. Finalmente, el estudio plantea una propuesta para abordar de forma 
estratégica, cada uno de los aspectos evaluados, implementando planes de acción y varios 
proyectos orientados a mejorar el recurso más sensible y valioso de la organización como 
es: Su Capital Humano. 
Quintero, N., Africano, N. y Farías, E. (2008), realizan un estudio titulado Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral del Personal de la Empresa Vigilantes Asociados 
Costa Oriental del Lago, publicado en la Revista Ciencias Gerenciales, esta investigación 
se realizó en Venezuela, en  una  población de 82 trabajadores y  con una muestra de 45, se  
utilizó la técnica del muestreo probabilístico y el instrumento que aplicaron fue un 
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cuestionario para recoger información para el estudio de investigación, con 36 preguntas y 
5 alternativas de respuestas, tipo Likert. Se concluye que el clima organizacional 
determina el comportamiento de los trabajadores en una organización; comportamiento 
que en este caso no es productivo ni satisfactorio para la institución para un buen 
desempeño laboral. 
Lamoyi (2007), realizó una investigación de carácter exploratorio, descriptivo y 
explicativo denominada Clima organizacional en las escuelas secundarias técnicas y 
generales del estado de tabasco en México; buscó describir el clima organizacional a partir 
de las percepciones que tienen los profesores con respecto a las dimensiones de creencias 
compartidas, sentido de comunidad, liderazgo directivo y sus implicaciones en el 
aprovechamiento escolar; el diseño metodológico que se utilizó fue la encuesta. Según este 
autor los resultados más importantes fueron que existe una relación directa entre el clima 
de las escuelas y el aprovechamiento escolar de los alumnos del nivel secundario. Además 
de la serie de valores, normas, pautas ideológicas, objetivos e ideas que comparten los 
profesores sobre ellos mismos, sus alumnos, directivos y los padres de familia. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Silva (2009), realizó un estudio de tipo descriptivo titulado Medición del clima 
laboral y satisfacción del personal de trabajadores docentes y no docentes de la facultad 
de medicina de la Universidad Nacional de la Amazonía Peruana, con la finalidad de 
medir el nivel de satisfacción laboral y el clima organizacional; la muestra estuvo 
conformada por 30 docentes y 20 administrativos seleccionados aleatoriamente y el 
instrumento que se utilizó fue una ficha de 9 encuesta. En dicho estudio se concluyó que la 
satisfacción laboral y el clima organizacional grato constituyen factores importantes en el 
desempeño laboral, preservación de los logros institucionales y en la salud mental del 
personal tanto administrativo como docente. 
20 
 
Meza, C. (2012 ), en su tesis denominada Clima organizacional y desempeño 
docente de la institución educativa emblemática Santa Isabel de la Provincia de 
Huancayo-2011, con una población de 155 personas (110 docentes y 45 administrativos) y 
una muestra censal; se utilizó  como instrumento  el cuestionario para recoger información 
para el estudio  de investigación y concluye esta  investigación en que existe una 
correlación positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempeño docente; entre el 
clima organizacional y la capacitación del docente, existe una correlación positiva débil 
entre la motivación referente al clima organizacional, existe una correlación positiva media 
moderada entre las relaciones interpersonales referente al clima institucional las 
condiciones observables frecuente del desempeño docente. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a Clima Organizacional 
2.2.1.1. Conceptualizaciones 
Armenteros y Sánchez (2015), definen el clima organizacional como las 
percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo 
de supervisión, calidad de la capacitación, relaciones laborales, políticas organizacionales, 
prácticas comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general. 
Para Halpin y Croft (1963), el clima organizacional es la opinión que el trabajador 
se forma de la organización. Esta visión subjetiva considera que un aspecto relevante del 
clima organizacional son las percepciones que los individuos tienen con respecto al logro 
de sus necesidades y al cumplimiento de sus funciones laborales. Estos autores asumen la 
metáfora de la personalidad, y establecen que cuando se conocen diferentes 
organizaciones, es sencillo reconocer diferentes personalidades destacando que es esta 
personalidad la que se describe como clima organizacional. Los autores también le asignan 
gran importancia a la “consideración”, definición que presenta el trabajador y su reflexión 
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con respecto a la cercanía, el alejamiento, la obstaculización, y otras dimensiones 
subjetivas y perceptivas que ellos consideran como componentes del clima organizacional. 
En este enfoque se puede omitir la estructura organizacional, para tomar en cuenta el 
proceso organizacional, la misma que hace referencia al recurso humano de la 
organización, estilo de gerencia, comunicaciones, supervisión, conflictos entre otros. 
Citado por Silva (2009). 
James y Sell (1981): Representaciones cognitivas individuales de entornos 
próximos, expresado en términos de sentido psicológico y significación para el individuo, 
un atributo individual que, se aprende, es histórico y resistente al cambio. 
Para Davis y Newstrom (1991), el clima organizacional no se ve ni se toca, pero 
tiene una existencia real. Al igual que el aire de una habitación rodea y afecta a todo lo que 
sucede dentro de la organización. A su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que 
sucede dentro de ella. Es un concepto dinámico de sistemas, cada organización posee su 
propia cultura, sus tradiciones y métodos de acción que en su totalidad, constituyen su 
clima, el clima influye en la motivación, el desempeño y la satisfacción en el empleo. 
Citado por Meza (2012). 
Para Dessler (1993), no hay un consenso en cuanto al significado del término, las 
definiciones se establecen en torno a factores organizacionales netamente objetivos como 
estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad 
y el apoyo. La importancia de su enfoque señala una estrecha relación entre los aspectos 
objetivos de la organización y el comportamiento subjetivo de sus miembros. 
Goncalves (1999),  manifiesta que de todos los enfoques sobre el concepto de 
Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como 
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y 
procesos que ocurren en un medio laboral. La especial importancia de este enfoque reside 
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en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador 
de estos factores. 
Para Chiavenato (2004), el clima organizacional determina el ambiente interno que 
existe entre los miembros de la organización; está estrechamente ligado con el grado de 
motivación de sus participantes, además es la calidad de la organización que es percibido y 
experimentado por sus miembros y que influye en su comportamiento. Este concepto 
considera que la atmósfera interna, la calidad de la organización y la motivación que 
manifiestan los individuos son elementos decisivos para lograr un óptimo clima 
organizacional. 
2.2.1.2.  Enfoques del Clima Organizacional 
Rodríguez, A. (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde tres 
perspectivas el clima organizacional: 
Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripción de las características 
de la organización, que diferencian a unas organizaciones de otras, son relativamente 
perdurables e influyen en la relación de las personas con el medio laboral. 
Perspectiva fenomenológica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo de las 
personas, es de carácter subjetivo y su origen está en las percepciones que tienen los 
sujetos acerca de las diferentes características del contexto laboral. Se pone el énfasis, 
pues, en las variables individuales, a diferencia del anterior, que lo ponía en las 
características de la organización. 
Perspectiva interaccionista: vinculada a las relaciones interpersonales e interambientales, 
por lo que se considera que el clima consiste en las percepciones personales globales que 
reflejan la interacción entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. Se intenta, por 
tanto, reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, pues según los autores que siguen esta 
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perspectiva, las perspectivas del clima no se deben solo a las características subjetivas u 
objetivas, sino a los esfuerzos de los individuos para comprender la organización y los 
roles que se desarrollan en esta. 
2.2.1.3. Variables relacionadas con el  Clima Organizacional 
Según Caravelo (2004), el clima organizacional es el ambiente de trabajo percibido 
por los miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, 
comunicación, motivación todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y 
desempeño de los individuos. 
2.2.1.3.1. Liderazgo 
El liderazgo es uno de los temas más sonados en las organizaciones, tiene gran 
impacto en las variables clima organizacional y satisfacción laboral, es por eso la 
importancia de tener líderes ya que de esta manera se genera resultado en la compañía. 
Según Ramírez y Gabriel (2013), el liderazgo, como fenómeno social, está presente 
en todas las expresiones grupales de la actividad humana. Su naturaleza psicosocial lo 
sitúa en el punto de encuentro entre lo propositivo y operacional de la administración, y el 
poder, la autoridad y el mando en la Dirección de organizaciones. Su presencia salta a la 
vista en todos los ámbitos de la historia de la sociedad humana, donde el nombre de 
individuos que desempeñan un rol notable siempre acompaña aquel mosaico de hechos 
culturales, políticos y militares que se despliega con el transcurso del tiempo. Según el 
autor la influencia del liderazgo cubre las actividades sociales del individuo que estén 
relacionadas con interrelación y comportamiento dentro de las personas dentro de un 
equipo con objetivos comunes. 
Para Contreras y Castro (2013), cuando el liderazgo moviliza a la organización 
hacia un desequilibrio improductivo, no solo se está reduciendo la capacidad de adaptación 
del sistema y lo que ello conlleva, sino también a una posible deserción de sus seguidores o 
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colaboradores al no encontrar eco en sus intereses y  expectativas. Esto, en consecuencia, 
incrementa el riesgo de fracaso de la organización, pues la pérdida de sus miembros no solo 
obliga a quien ostenta el poder a buscar otros nuevos, sino que también le genera una 
pérdida de experiencia y conocimientos en el sistema que no necesariamente serán 
reemplazados de manera inmediata y acertada. El autor explica muy bien el impacto del 
liderazgo improductivo en las organizaciones, causando efectos negativos en los procesos 
de desarrollo, especialmente los que tienen que ver con el desarrollo del capital humano. 
Citado por Bueso (2016). 
Delgado, N. y Delgado, D. (2003), consideran que lo que motiva al líder, sin dudas, 
es el poder. Él lo ejercita. Esto le da la sensación de realización. Pero no es el poder por el 
poder. Es la posibilidad de canalizar realmente la potencialidad, los recursos en general y 
las personas en particular en dirección de los objetivos que la organización quiere alcanzar. 
Si lo deseable es que las personas sean movidas por la realización, no podemos hablar de 
liderazgo sin hablar de «empoderamiento». El líder hace una buena gestión de personas 
cuando, además de mostrar direcciones, objetivos y metas claramente definidas, es capaz 
de dar toda la orientación y participar en la transformación  del  potencial en desempeño 
efectivo, que son los resultados concretos de la acción humana. El mayor recurso que un líder 
tiene a su alcance es el humano. Son las personas las únicas que pueden transformar 
procesos en resultados, y el líder tiene que estar preocupado por alcanzar resultados con 
eficacia y eficiencia. 
Rodríguez, (2013), sostiene que el liderazgo será más necesario que nunca, porque 
en la empresa del futuro, el valor, real o latente, está diseminado entre la gente que la 
integra. Y solo tendrá éxito si hay quien logre sincronizarla para convertir esa diversidad en 
un todo orgánico. De la mano de los lideres las compañías impulsaran una nueva cadena de 
valor social obligadas a generar bienestar y riqueza. 
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Según Bahamondes (2010), el estilo de liderazgo ha cambiado en las empresas con 
el tiempo. En las organizaciones del siglo XX, el poder que daba el capital, el nivel 
jerárquico, el conocimiento, y la tecnología estaban en la alta dirección. El que estaba 
abajo se disciplinaba y obedecía. Por el contrario, en las organizaciones de hoy en día no 
solo los grandes directores manejan la información. Ellos trabajan en equipo, están 
comprometidos y participan en el análisis y toma de decisiones. 
2.2.1.3.2. Comunicación 
Es muy importante poder contar con una comunicación eficaz y eficiente en las 
organizaciones, hoy en día es un problema que muchas decisiones no se toman o se hacen 
cosas diferentes, por no haber un canal correcto de comunicación. Existen demasiados 
conflictos entre las personas, ya sean de directores a directores o jefes a subalternos cuando 
no existe una comunicación fluida, muchas veces los directores toman decisiones y no las 
comparten o no dan las instrucciones correctas, volviendo el clima laboral un poco tedioso. 
Según Irene (2012), la comunicación es muy importante sin este factor las 
empresas no podrían existir. Habitualmente desde en la psicología general y también desde 
la psicología de las organizaciones se toma como supuesto que “mas comunicación es 
mejor” ya que si existe poca comunicación entre las personas, incluso cuando trabajan 
juntas y tienen proyectos en común, se asume que por falta de habilidades de 
comunicación, con frecuencia, la gente no transmite lo que piensa, y ello hace que los 
equipos y grupos de personas sean más eficientes, y eficaces y que la satisfacción en las 
relaciones personales sean menor de las que podrían ser. 
Para López Jimenes, (2006), la comunicación, comprendida como una acción final 
donde se comparte y se tiene en común un saber mutuo, es un pilar fundamental de la 
organización de la sociedad de la información y del conocimiento, como quiera que sea ella 
que establece la utilidad verdadera de la información y del conocimiento. 
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Para Darío (2007), la comunicación organizacional puede ser considerada pilar 
fundamental en la gestión de la dirección estratégica empresarial. Esta conlleva que los 
flujos de información en la empresa sean mayores y más eficientes, lo que les facilita 
convertirse   en   conocimiento,   innovaciones  y   valor   agregado   a través del 
aprendizaje organizacional, como elemento fundamentales de las competencias distintivas 
y ventajas competitivas de cualquier organización, que de la mano del clima y la cultura 
organizacional facilita incrementar la productividad y la acometividad. 
Para Zea (2007), las organizaciones emergen a partir de las conversaciones, a través 
de las cuales se fijan los asuntos formales referentes a la organización, como: quién la 
dirigirá, cómo se estructurará y los estatutos que la regirán. Es también el campo en el cual 
se desarrollan los asuntos informales de la organización, ya que es el medio natural del cual 
disponen los trabajadores para interactuar. Es decir, es el ejercicio oral y escrito que se da a 
través del uso del lenguaje y que permite crear organizaciones que aspiran a perdurar a lo 
largo del tiempo. Citado por Bueso (2016). 
Para Mariño (2014), toda organización depende de la comunicación, porque es por 
medio de esta que las personas interactúan y comparten ideas. La mejor comunicación es la 
de cara a cara, así se evitan distorsiones, a diferencia de la escrita. La comunicación 
es un factor relevante para las organizaciones, una buena comunicación mejora el clima 
organizacional y por tanto los colaboradores se sienten satisfechos y contentos. Se vuelve 
más duradera y fuertes las empresas. 
Según Peiró (2012), es importante para las organizaciones disponer de una política 
y un plan de comunicación externa e interna. Son aspectos fundamentales de dicho plan los 
siguientes: las guías y líneas maestras de la comunicación de la empresa, la identificación 
de los grupos target o destinatarios de dicha comunicación y las funciones de esta 
(informar, influir, impulsar, etcétera), la determinación de los diferentes medios y canales 
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de comunicación, y las principales normas de uso (cuándo y para qué se puede utilizar la 
lista de distribución de correo electrónico de toda la organización, cuáles son las formas y 
medios que la organización pone a disposición del comité de empresa y de los sindicatos 
para comunicarse con los empleados). También es cada vez más habitual que las 
organizaciones realicen auditorías de comunicación para ver cómo se desarrollan todas las 
funciones y en qué medida responden a los estándares, normativas o procedimientos 
establecidos. Las auditorias de comunicación son muy buena práctica para mejorar la 
comunicación interna, que existan políticas y procedimientos para que no haya conflictos 
entre las partes. 
2.2.1.3.3. Capacitaciones 
Para Morín (2005), la capacitación es el proceso que permite a la organización, en 
función de las demandas del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus 
miembros, a través de la modificación de conocimientos, habilidades y actitudes, 
orientándola a la acción para enfrentar y resolver problemas de trabajo, está muy ligada al 
logro de metas predeterminadas. Se necesitan ciertos tipos de desempeño para ayudar a que 
la organización alcance sus objetivos y la capacitación colabora proporcionando a los 
miembros de la empresa las herramientas para lograrlo. Para que la capacitación sea lo 
eficaz que esperamos es preciso determinar las necesidades de ésta y elegir el método 
adecuado a las circunstancias de la empresa, así mismo implementar el Proceso de la 
Administración de la Capacitación y cumplir con los lineamientos que marcan las Leyes 
que rigen a ésta. Si se cumple con la capacitación requerida de acuerdo a lo imperioso de 
ésta, se tendrá la seguridad de estar caminando hacia el éxito. 
Guiñazo (2004) sostiene que la capacitación eficaz, en la actualidad, es  el factor 
crítico, la clave para el éxito de una organización; ya no es solamente el capital disponible, 
como sucedía en la era industrial, sino además sus miembros. Las empresas han pasado de 
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un gerenciamiento orientado a optimizar principalmente el capital a uno orientado a 
optimizar también el personal. En este contexto la capacitación deja de ser una actividad 
secundaria para convertirse en factor crítico de las estrategias de competitividad de las 
empresas. Hoy el rol de la capacitación es articular, entrelazar y consolidar una trama de 
relaciones y de conocimiento. 
Siliceo (2004), sostiene que las organizaciones de hoy deben tener como filosofía 
directiva el darle a la capacitación del personal su más alto significado, tanto como 
inversión a corto y largo plazo como ser el único medio a través de los cuales se pueden 
lograr los resultados. Las capacitaciones como elemento cultural de la empresa y proceso 
continuo   y  sistemático   debe   concebirse   por  todos  los  miembros  de     la 
organización como un apoyo indispensable para lograr un mejoramiento constante de los 
resultados, así como facilitador del cambio y del crecimiento individual y por ende del 
desarrollo solido de la empresa. Para reforzar esta perspectiva, el proceso organizacional 
de capacitación se enfocara a crear valores positivos y a establecer una cultura de 
productividad total (espíritu productivo) a partir del cual el personal se compromete a 
modificar evolutivamente su forma de pensar y actuar en términos de la calidad en su vida 
personal y laboral. Las implicaciones derivadas de la capacitación tienen un carácter 
eminente cualitativo. Citado por Bueso (2016). 
Para Rojas (2003), todo lo que se ha descubierto hasta hoy apunta a que la 
naturaleza del proceso de capacitación se relaciona con otro proceso que ha capturado la 
atención creciente de los profesionales del área y que se denomina enseñanza- aprendizaje. 
Sólo si dominamos adecuadamente la forma de operar de este proceso, podremos aspirar a 
obtener resultados apropiados. En términos de la capacitación de adultos, las 
transformaciones que se van a producir -si es que logramos que se produzcan- son sólo 
gatilladas por la capacitación, pero quedan determinadas en su estructura, en su contenido, 
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en su forma, tanto por la estructura mental de cada una de las personas involucradas como 
por la manera en que esas personas se relacionan entre sí y con la práctica. Ello implica 
que poner en marcha un proceso de aprendizaje en una organización exige no sólo la 
preocupación por el diseño de los programas sino, además, una preocupación por las 
condiciones del medio en el cual los nuevos conocimientos deberán operar. 
Guiñazo  (2004) opina que muchos fracasos en los procesos de capacitación 
muestran que se presta escasa atención a la cultura de la organización. Por lo tanto, es de 
suma importancia construir un diagnóstico de situación de la cultura prevalente, identificar 
los mecanismos necesarios para que ésta evolucione en la dirección que deseamos o pautar 
como esta nueva inserción se entroncará con la cultura precedente. Para asegurar la 
viabilidad del proceso de capacitación cuya finalidad es la aplicación de lo aprendido en el 
puesto de trabajo es necesario construir la legitimidad de la capacitación, proceso de 
diálogo a distintos niveles de la empresa sobre dónde estamos, qué queremos hacer, cómo 
debemos organizarnos y qué necesitamos aprender para hacerlo. 
Además de las citadas anteriormente, existe otra variable que revierte cierta 
importancia que es la motivación, pero que será tratada ampliamente en la segunda parte, 
cuando se hable de la variable satisfacción laboral. 
2.2.1.4. Dimensiones del Clima Organizacional 
Teniendo en consideración que la gestión educativa va tomando auge como medio 
para llegar a la calidad educativa, y teniendo en cuenta que la gestión nace o tiene su auge 
en la administración, se considera para efectos de esta investigación la propuesta de  






Los autores consideran estas dimensiones para una gran empresa productiva. La 
educación necesita tener una gran producción de profesionales y hombres de bien. Por lo 
tanto, se ha adaptado estas dimensiones a la docencia militar. 
2.2.1.4.1. Relaciones Humanas 
A una organización le interesan las relaciones entre personas, porque estas 
representan el recurso más importante. Cada día más de estas adoptan el enfoque de la 
persona total, que tienen en cuenta las necesidades y las metas del individuo. Las 
organizaciones serán más productivas  y sus empleados estarán más satisfechos si se 
procura dar un trato más justo y equitativo a todo el personal para cumplir las metas 
individuales y corporativas. 
2.2.1.4.2. Procesos Internos 
Los procesos internos son fundamentales para llevar a cabo la propia actividad de 
la organización. Por proceso se entiende el conjunto de operaciones que se han planificado 
a fin de conseguir el resultado. Desde estas perspectiva, las causas y los efectos de actuar 
de una u otra manera, supondrán la obtención de un resultado. 
2.2.1.4.3. Sistemas Abiertos 
Sistema se refiere tanto a un conjunto de interdependencia entre partes, 
componentes y procesos que implica regularidades de relación discernibles, como a un tipo 
similar de interdependencia entre dicho conjunto y el ambiente que lo rodea. 
El Sistema Abierto debe interactuar con el entorno para sobrevivir, consume 
recursos de la misma manera que los exporta al entorno. No debe aislarse y continuamente 
debe adaptarse a su entorno. Las organizaciones que poseen estos sistemas tienen que 
buscar y obtener recursos necesarios, interpretar y actuar de acuerdo a los cambios de su 
entorno, coordinar y controlar las actividades internas para hacer frente a los trastornos e 
incertidumbre del entorno. 
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2.2.2. Referente a Satisfacción Laboral de los docentes 
2.2.2.1. Conceptualizaciones 
Para Caballero (2002) la satisfacción laboral es el resultado de sus percepciones 
sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, 
como es el estilo de dirección, las políticas y procedimientos, la satisfacción de los equipos 
de trabajo, la afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de 
beneficios. 
Para Peralta, Veloso, y Constanza (2007), la satisfacción laboral: es un constructo 
multidimensional que comprende aspectos particulares de la satisfacción relacionadas con 
el pago, el trabajo, la supervisión, las oportunidades profesionales, los beneficios, las 
prácticas organizacionales y las relaciones con los demás trabajadores. 
2.2.2.2. La motivación como factor primordial de la satisfacción 
Para Maslow, psicólogo norteamericano, la motivación es el impulso que tiene el 
ser humano de satisfacer sus necesidades. 
Espetia (2006) señala que existen varias teorías acerca de la motivación laboral, y 
considera que las más empleadas son las siguientes: 
2.2.2.2.1. Teoría de las necesidades de Maslow 
Es la más citada y utilizada para interpretar los motivos que impulsan la conducta 
de las personas. Establece una jerarquía de cinco necesidades, así: 
Necesidades fisiológicas: incluyen hambre, sed, abrigo, el descanso, el ejercicio y 
otras necesidades corporales, 
Necesidades de seguridad: la seguridad y protección contra daños emocionales y 
materiales. 
Necesidades sociales: el afecto, el sentimiento de pertenencia y la amistad. 
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Necesidades del yo: de dos clases: las que están relacionadas con la propia 
estima (necesidades de confianza en uno mismo), las que se relacionan con la 
propia reputación (necesidades de estatus, reconocimiento, aprecio, etc.) 
Necesidades de autorrealización: están en la cúspide de la jerarquía de 
necesidades. Son las necesidades de dar vida a nuestras propias potencialidades, 
de desarrollarse continuamente. 
2.2.2.2.2. Teoría de las relaciones humanas de McGregor 
McGregor utilizó como base de sus supuestos la jerarquía de necesidades de 
Maslow y la denominó teoría X y teoría Y, que corresponden a dos concepciones opuestas 
acerca de la naturaleza del hombre. La teoría X supone que el ser humano siente 
repugnancia al trabajo y lo evita; las personas deben ser impulsadas, controladas y a veces 
amenazadas para que se orienten a cumplir con los objetivos de la organización; el único 
incentivo para los trabajadores es el salario. La teoría Y, por el contrario, tiene una visión 
positiva acerca del desempeño del hombre. 
2.2.2.2.3. Teoría de la satisfacción de las necesidades de McClelland: 
Esta teoría describe tres necesidades importantes que ayudan a explicar la 
motivación: una necesidad de realización que impulsa a las personas a desempeñar un 
papel activo en la determinación del resultado; les agrada fabricar sus propias 
oportunidades. Una necesidad de poder, que se manifiesta por medio de las acciones que 
buscan ejercer dominio y control; estas personas quieren modificar los comportamientos de 
los individuos, tener influencia y control sobre los demás, y la necesidad de afiliación, que 
se infiere por los comportamientos que se encaminan a obtener, conservar y restaurar una 
relación afectiva con una persona, a mantener relaciones amigables y estrechas, y a preferir 




2.2.2.2.4. Teoría de la motivación – higiene 
Formulada por Frederick Herzberg, explica que existe una relación entre los 
factores intrínsecos y la satisfacción laboral, y entre los factores extrínsecos y la 
insatisfacción. Plantea –en contraste con Maslow y Herzberg– que existe una relación 
entre las características psicológicas y el rendimiento en el trabajo, y las organiza en dos 
jerarquías: cognoscitivas y motivacionales (Adair, 1992). Algunos factores intrínsecos o 
motivadores son: la realización, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el 
progreso y el desarrollo. Estos aspectos están relacionados con la satisfacción. Los factores 
extrínsecos o higiénicos, como el salario, la administración, la supervisión, las relaciones 
interpersonales, las políticas y la estructura administrativa de la compañía y las 
condiciones laborales si están presentes no originan motivación, pero evitan la 
insatisfacción. Considera que la satisfacción e insatisfacción son conceptos independientes. 
La teoría de Herzberg hace un inventario de incentivos, de eventos externos que pueden 
reforzar el desempeño y la satisfacción en relación con el trabajo. 
Según Nelson (2005), facultar a los empleados, darles responsabilidad y autoridad 
para hacer las cosas a su manera, puede desencadenar una gran oleada de energía a los 
trabajadores. Los empleados quieren sentirse que son miembros de confianza y valor para 
la organización. Cuando se les da independencia y autonomía, no solo sus supervisores 
pueden concentrarse en otros asuntos, si no que los empleados pueden tomar mejores 
decisiones, por lo cual se sienten mucho más contentos en el trabajo. Nada motiva más 
rápida o plenamente a una persona que el respaldo a su iniciativa personal. 
Según Blanco (2008), en el contexto laboral se suele hablar de motivación 
haciendo referencia a diferentes conceptos relacionados como la satisfacción, la 
implicación o el clima laboral. La dificultad para establecer los límites, entre estos 
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conceptos y la diversidad de variables relacionadas con el proceso motivacional conlleva la 
presencia, en la opinión pública, y en las conversaciones empresariales. 
2.2.2.3. Variables relacionadas a la satisfacción laboral 
2.2.2.3.1. Equipos de trabajo 
Para Santos (1998), no cabe duda que los equipos de trabajo son considerados 
imprescindibles para generar nuevas ideas y mejores soluciones especialmente en los 
niveles gerenciales medios y altos de la empresa. La interacción que se produce en el 
equipo permite que sus integrantes desarrollen todas sus potenciales lo que le permite a las 
empresas utilizar al máximo su fuerza de trabajo. Resulta más conveniente delegar la 
responsabilidad por’ un asunto específico en un grupo que en una persona que trabaja en 
solitario: la responsabilidad se comparte es aceptada con más facilidad y crea menos 
tensión a los subalternos, todo esto conduce a que el trabajo sea más fluido y las soluciones 
más eficaces. La participación en equipos permite a muchos   de sus integrantes conocer 
con mayor rapidez, precisión y aplicados en términos prácticos, los objetivos de la 
empresa, las practicas y procedimientos de trabajo. Una persona que ha tenido experiencias 
positivas en el trabajo en equipo se convierte en un empleado más dispuesto a colaborar 
con sus compañeros, en un receptor más fiable de la delegación y en una persona más 
deseosa de aprender incluso, después cuando trabaja sola. El trabajo en equipo crea un 
entorno de trabajo más motivador ya que refuerza la autoestima de sus participantes en un 
ambiente de trabajo menos estresante, esto con frecuencia, permite a muchas personas 
llegar mucho mas allá de lo que en un principio, les permitirían sus habilidades y 
capacidades individuales. Citado por Bueso (2016). 
Según Martínez y Salvador (2011), actualmente podemos considerar que los 
equipos humanos se motivan con proyectos que enamoren que supongan retos y desarrollo 
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profesional y personal. Estos parámetros retienen y motivan a los componentes del equipo, 
cuya actitud es capaz de gestionar los cambios con ingenio y naturalidad. 
Para Torreles, y otros (2011), trabajar en equipo requiere la movilización de recursos 
propios y externos ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un 
individuo adaptarse y alcanzar junto a otros en una situación y en un contexto determinado 
un cometido. La no disposición de aquellos elementos por algunos individuos puede 
obstaculizar en un equipo la consecución de sus objetivos, definidos para alcanzar los 
resultados previstos, y consecuentemente, dificultar su integración en las dinámicas 
organizacionales donde se haya adoptado. El funcionamiento del sistema, requiere la 
competencia de todos y cada uno de sus componentes para el desarrollo de los procesos e 
interacción dirigidos a la producción conjunta de un resultado. Citado por Bueso (2016). 
Está demostrado que el trabajo en equipo permita utilizar mejor sus talentos, 
conocimientos y experiencias del personal, lo que mejora los niveles de productividad, 
eficacia y eficiencia de la empresa, al mismo tiempo que crea un entorno en el que sus 
integrantes encuentran muchos caminos para mejorar como empleados y personas. 
2.2.2.3.2. Condiciones de trabajo 
Según lo manifestado por Abrajan, Contreras, y Montoya (2009), las condiciones 
de trabajo; se refieren a las características que involucra su realización e integran los 
siguientes aspectos: ingreso (adecuación de acuerdo a los gastos, forma de pago), tiempo 
(tipo de jornada, horario de trabajo, descansos), prestaciones (vacaciones, aguinaldo, 
utilidades, transporte, servicios médicos, uniforme), capacitación (para desempeñar el 
puesto, situaciones de riesgo, otras áreas),seguridad y limpieza (equipamiento requerido, 
limpieza y ordenamiento del área de trabajo), bienestar (instalaciones sanitarias, suministro 
de agua potable, custodio de bienes, lugar de descanso, comedor),incentivos (en efectivo o 
motivacionales) y carga de trabajo. 
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Sin embargo para Llaneza (2009), las condiciones precarias del trabajo, la 
temporalidad en el empleo etc., lo que comporta que a pesar de la labor de vigencia que 
desde la administración laboral y las empresas principales se llevan a cabo, las acciones 
preventivas en las pequeñas y medianas empresas se reduzca al cumplimiento de las 
obligaciones más elementos y los aspectos más básicos de las normativas. Los 
prevencionistas y ergónomos saben que los compromisos alcanzados entre los agentes 
sociales (representantes) difícilmente tienen una extrapolación inmediata sobre los 
representados: empresa y trabajadores. 
Martínez (2003) manifiesta que la integración laboral es precaria cuando las 
condiciones laborales son adversas y la insatisfacción es elevada. Los factores que 
contribuyen a la degradación de las condiciones laborales son, desde el punto de vista, la 
intensificación del ritmo de trabajo, el incremento de la presión hacia la movilidad, la 
eficacia y la polivalencia que se derivan de la transformación en el sistema productivo, y 
por último, el incremento de los riesgos de sanción derivados de la mayor exigencia de las 
normas de calidad. 
2.2.2.3.3. Beneficios 
Según Nazario (2006), para permanecer en una determinada organización, o bien 
para aceptar una propuesta sobre otra. Ya no basta con ofrecer salarios competitivos, sino 
que debe “seducirse” a los empleados actuales (o futuros) con otros  elementos.  
Consideramos  que  uno  de  ellos  (aunque  no  el  único)  lo constituyen los llamados 
beneficios al personal. Tomando como premisa que ninguna persona percibe a su empleo 
como el ideal, desde el momento en que pensamos que las exigencias requeridas por cada 
uno para sentirse a gusto cambian a un ritmo irregular, subjetivo y desproporcionado con 
las posibilidades de la compañía de satisfacer las expectativas de sus colaboradores durante 
un lapso temporal prolongado y continuado en el tiempo. Los beneficios al personal en sus 
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múltiples posibilidades de otorgamiento constituyen un factor importante de motivación, 
atracción y retención de los mejores talentos disponibles en el mercado laboral. 
Cualquier decisión que se tome respecto a los beneficios debe estar guiada por la 
misión, visión, cultura, valores, estrategias, objetivos y capacidad financiera de la 
organización, buscando, además, el adecuado equilibrio entre las compensaciones directas 
(el salario percibido por el trabajo de cada uno) y las compensaciones indirectas (la 
remuneración que se percibe por el mero hecho de pertenecer a la organización). 
Asimismo, en la búsqueda de satisfacción, baja rotación y correctas relaciones laborales, la 
empresa debe buscar el máximo beneficio de las prestaciones, interpretando las 
necesidades y deseos de los empleados en la materia, por tanto, deben conocerse las 
preferencias de éstos de acuerdo con sus características particulares. (Nazario, 2006) 
Según Gonzales (1998), la indeterminación de la relación entre esfuerzo y salario, 
la información imperfecta de la empresa sobre el esfuerzo del trabajador y la imposibilidad 
de distribuir de forma objetiva las rentas entre trabajo y capital son los tres problemas 
básicos a los que la política retributiva de cualquier empresa trata de dar respuesta. 
Consistentemente la literatura económica y de recursos humanos identifica tres razones 
para introducir un mecanismo retributivo de cualquier empresa trata de dar respuesta. 
Existe evidencia que la utilización de una remuneración variable basada en beneficios 
como salarios de eficiencia reduce el absentismo y la rotación externa de los trabajadores. 
2.2.2.3.4. Las Oportunidades o Desarrollo profesional 
Para Madero (2010), indudablemente, si las personas encuentran dentro de la 
empresa posibilidades de promoción en su carrera y crecimiento profesional se sentirán 
más satisfechas y permanecerán colaborando más tiempo, lo que originará que contribuyan 
indudablemente con los resultados de la organización. El desarrollo de la carrera es el 
interés que demuestra la compañía en el crecimiento de los colaboradores debido a que 
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tiene una influencia directa sobre éste mediante diversas herramientas como planes y rutas 
de carrera, entre otras, para fortalecer los lazos de unión y la retención de los empleados. 
Es así que un factor importante por considerar en el diseño y desarrollo de la carrera de los 
empleados es el impacto que tiene la satisfacción, el compromiso y el desempeño de la 
persona en el puesto, De igual forma, otro factor por considerar es que la mayoría de los 
profesionales que actualmente están trabajando son jóvenes menores de 30 años, quienes 
se encuentran en la búsqueda de perspectivas de carrera dentro de las empresas más que de 
un pago más atractivo, pues su principal interés es la posibilidad de encontrar una serie de 
oportunidades de crecimiento y desarrollo. 
Según Oltra, y otros (2005), se puede decir que el campo del desarrollo de la 
carrera profesional es bastante joven. Las empresas que han tenido más éxitos en los 
programas de desarrollo profesional de sus empleados han sido aquellas que los han 
integrado junto con otro programas de gestión de Recursos Humanos, como los de 
evaluación de rendimiento o de formación. En un primer momento la mayoría de las 
empresas establecieron los programas de desarrollo con el fin de poder responder mejor a 
sus necesidades empresariales (tales como preparar a los empleados para vacantes 
previstas en la dirección), y no para satisfacer las necesidades de los empleados, en los 
últimos tiempos ha empezado a verse como un medio de satisfacer tanto las necesidades de 
las empresas como de los empleados. 
Sigue Oltra, las empresas actualmente, contemplan el desarrollo de la carrera 
profesional como una vía para prevenir el desgaste, informar a los empleados, de las 
posibilidades profesionales, mejorar la calidad de vida en el trabajo y cumplir sus objetivos 
de no discriminación laboral. Este cambio de orientación es fundamentalmente el resultado 
de la combinación de presiones competitivas, como la reducción de plantillas y los 
cambios tecnológicos, y de las peticiones de los trabajadores para crecer y perfeccionar sus 
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habilidades. La empresa debe considerar el desarrollo profesional como una estrategia 
clave si pretende sobrevivir en un entorno cada vez más competitivo y global. 
Haciendo un paralelo con esta afirmación, en una casa de estudios, tipo ESGE, 
cuando se menciona los trabajadores que más producen para la empresa, primordialmente 
se está refiriendo a los docentes. 
2.2.2.3.5. Dimensiones de la satisfacción laboral docente 
Aspecto Cognoscitivo. En este aspecto se debe considerar el nivel de competencia de los 
docentes, su nivel profesional  (incluye formación)  y el desarrollo laboral (estrategias y 
métodos, entre otros). 
Aspecto Afectivo. En este aspecto se debe considerar el nivel de interrelaciones laborales, 
con todos los demás actores educativos, el reconocimiento a su labor docente y las 
motivaciones que recibe en su centro de labores, ya sea por directivos, compañeros e 
inclusive alumnos. 
Aspecto Conductual. En este aspecto se debe considerar el nivel de comportamiento que 
tienen el trabajador, en este caso el docente de la ESGE y el nivel de compromiso hacia la 
institución y de la institución hacia el trabajador. 
2.3. Definición de términos básicos 
Clima organizacional. Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al 
ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u organización, el cual 
está relacionado con la motivación de los empleados. Se refiere tanto a la parte física como 
emocional. Algunos autores consideran al clima organizacional como las percepciones 
colectivas e individuales que tienen los trabajadores sobre su organización, influenciadas 
por variables psicosociales, laborales y organizacionales, que repercuten sobre el 
comportamiento organizacional y la productividad empresarial. 
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Motivación. La motivación son los estímulos que mueven a la persona a realizar 
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminación. Este término está 
relacionado con el de voluntad y el del interés. Las distintas escuelas de psicología tienen 
diversas teorías sobre cómo se origina la motivación y su efecto en la conducta observable. 
La motivación, en pocas palabras, es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las 
metas de la organización, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer 
alguna necesidad personal. 
Proceso de enseñanza- aprendizaje. Conjunto de estrategias, procedimientos de 
enseñanza que utilizan los docentes. Exige que la conducción del aprendizaje este 
coordinada con las  estrategias y técnicas elaboradas sistemáticamente. 
Práctica Docente. Es la gestión del aprendizaje. Se refiere a la actividad social que ejerce 
el docente al dar clase. 
Proceso. Un proceso es un conjunto de actividades planificadas que implican la 
participación de un número de personas y de recursos materiales coordinados para 
conseguir un objetivo previamente identificado. 
Recompensa. Premio, beneficio, favor en virtud a un mérito. 
Relaciones Humanas. Conjunto de interacciones que se da en los individuos que 
pertenecen a una sociedad, la cual tiene grados de órdenes jerárquicos. Las relaciones 
humanas se basan principalmente en los vínculos existentes entre los miembros de la 
comunidad. 
Satisfacción laboral. Es una dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de 
actitudes y reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo. 
Sistema. Un sistema es un conjunto de elementos relacionados entre sí y que funcionan 





Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfacción laboral 
de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Las relaciones humanas se relacionan directamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
HE2: Los procesos internos se relacionan directamente con la satisfacción laboral 
de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
HE3: Los sistemas abiertos  se relacionan directamente con la satisfacción laboral 
de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
3.2. Variables 
Variable 1: Clima organizacional 
Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al ambiente generado 
por las emociones de los miembros de un grupo u organización, el cual está 
relacionado con la motivación de los empleados. Se refiere tanto a la parte física 
como emocional. Algunos autores consideran al clima organizacional como las 
percepciones colectivas e individuales que tienen los trabajadores sobre su 
organización, influenciadas por variables psicosociales, laborales y 






Variable 2: Satisfacción laboral 
Es una dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de actitudes y 
reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo. 
3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables 







 Persona total 
 Justicia y 
equidad 
 Trato y atención 




 Cuadros estadísticos. 











 Cuadros estadísticos. 












 Cuadros estadísticos. 



















 Cuadros estadísticos. 















 Cuadros estadísticos. 





 Nivel de 
comportamiento 
personal. 
 Nivel de 
compromiso 




 Cuadros estadísticos. 










4.1. Enfoque de la investigación 
Se empleó el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables  buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación 
Fue una investigación de tipo descriptivo - correlacional. 
4.3. Diseño de investigación 
Fue una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos 
variable alguna sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural 
en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 




O: Observación y medición de una variable. 
M 
 Var 1 





Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 44 
docentes, la muestra fue de tipo censal. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
4.5.1.1. Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, 
libros, monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y 
sobre todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de 
resumen, y bibliográficas. 
4.5.1.2. Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación 
es la  observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y 
sobre esta base se ha recopilado la información. 
4.5.1.3. Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los directivos y docentes para 
verificar las respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado 
grabadoras, con el ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del 
contexto. 
4.5.1.4. Cuestionario: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems 
dirigido a los docentes de la ESGE. 
4.5.2. Instrumentos. 





4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones  entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 






Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas  de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables). 
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 





La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de febrero y marzo. Luego de una entrevista 
con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla  3 
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2  Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.887, lo que le dio una 
fuerte confiabilidad y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 107 encuestados tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Clima Organizacional. 
5.2.1.1. Dimensión: Relaciones Humanas. 
Tabla 4 
Pregunta 1. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército se preocupa por las metas 
profesionales que Ud. se ha trazado? 





Siempre 18 40,9 40,9 40,9 
Casi siempre 18 40,9 40,9 81,8 
Algunas 
veces 
8 18,2 18,2 100,0 






Figura  1. Pregunta 1. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército se preocupa por las 
metas profesionales que Ud. se ha trazado? 
Interpretación:  
1. El 40.91% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército se preocupa por las metas que se han trazado. 
2. El 40.91% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército se preocupa por las metas que se han trazado. 
3. El 18.18% de los encuestados aseguran que  algunas veces la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército se preocupa por las metas que  se han trazado. 
Tabla 5 
Pregunta 2. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército es justa con Ud. y con los demás 
trabajadores? 





Siempre 18 40,9 40,9 40,9 
Casi siempre 24 54,5 54,5 95,5 
Algunas 
veces 
2 4,5 4,5 100,0 





Figura 2. Pregunta 2. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército es justa con Ud. y con 
los demás trabajadores? 
Interpretación:  
1. El 40.91% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército es justa con Ud. y con los demás trabajadores. 
2. El 54.55% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército es justa con Ud. y con los demás trabajadores. 
3. El 4.54% de los encuestados aseguran que  de algunas veces la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército es justa con Ud. y con los demás trabajadores. 
Tabla 6 
Pregunta 3. ¿Considera que la Escuela Superior de Guerra del Ejército y sus directivos 
actúan con equidad ante las diversas situaciones presentadas? 





Siempre 22 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 19 43,2 43,2 93,2 
Algunas 
veces 
3 6,8 6,8 100,0 





Figura 3. Pregunta 3. ¿Considera que la Escuela Superior de Guerra del Ejército y sus 
directivos actúan con equidad ante las diversas situaciones presentadas? 
Interpretación:  
1. El 50% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército y sus directivos actúan con equidad ante las diversas situaciones presentadas. 
2. El 43.18% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército y sus directivos actúan con equidad ante las diversas situaciones 
presentadas. 
3. El 6.82% de los encuestados aseguran que  algunas veces la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército y sus directivos actúan con equidad ante las diversas situaciones 
presentadas. 
Tabla  7 
Pregunta 4. ¿El trato que recibe por parte de los directivos es motivacional y agradable? 





Siempre 21 47,7 47,7 47,7 
Casi siempre 21 47,7 47,7 95,5 
Algunas 
veces 
2 4,5 4,5 100,0 






Figura  4. Pregunta 4. ¿El trato que recibe por parte de los directivos es motivacional y 
agradable? 
Interpretación:  
1. El 47.73% de los encuestados aseguran que   siempre  el trato que reciben por parte de 
los directivos es motivacional y agradable. 
2. El 47.73% de los encuestados aseguran que  casi siempre el trato que reciben por parte 
de los directivos es motivacional y agradable. 
3. El 4.54% de los encuestados aseguran que  algunas veces el trato que reciben por parte 
de los directivos es motivacional y agradable. 
Tabla  8 
Pregunta 5. ¿La ESGE presta atención a su trabajo y práctica docente? 





Siempre 11 25,0 25,0 25,0 
Casi siempre 28 63,6 63,6 88,6 
Algunas 
veces 
5 11,4 11,4 100,0 





Figura  5. Pregunta 5. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército presta atención a su 
trabajo y práctica docente? 
Interpretación:  
1. El 25% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército presta atención a su trabajo y práctica docente. 
2. El 63.64% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército presta atención a su trabajo y práctica docente. 
3. El 11.36% de los encuestados aseguran que  algunas veces la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército presta atención a su trabajo y práctica docente. 
Tabla  8ª 
Frecuencias de la dimensión Relaciones Humanas                               
 Respuestas Porcentaje de 




20 9,1% 45,5% 
Casi siempre 110 50,0% 250,0% 
Siempre 90 40,9% 204,5% 
Total 220 100,0% 500,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones Humanas” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones Humanas” se 
tiene que un 40.9% de los encuestados aseguran que  siempre   la ESGE se preocupa por 
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que sus necesidades primordiales estén satisfechas, que se preocupa por las metas que se 
han trazado, que es justa con los docentes  y con los demás trabajadores, los directivos 
actúan con equidad ante las diversas situaciones presentadas, el trato que reciben por parte 
de los directivos es motivacional y agradable, y que la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército presta atención a su trabajo y práctica docente; pero si consideramos una relación 
de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 90.9%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
9.1% opta por algunas veces. 
5.2.1.2. Dimensión: Procesos Internos 
Tabla  9 
Pregunta 6. ¿Considera Ud. que la Escuela Superior de Guerra del Ejército planifica bien 
su trabajo, de acuerdo al nivel de escuela de posgrado? 





Siempre 22 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 22 50,0 50,0 100,0 




Figura 6. Pregunta 6. ¿Considera Ud. que la Escuela Superior de Guerra del Ejército 




1. El 50% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército planifica bien su trabajo, de acuerdo al nivel de escuela de posgrado. 
2. El 50% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército planifica bien su trabajo, de acuerdo al nivel de escuela de 
posgrado. 
Tabla  10  
Pregunta 7. ¿Los resultados obtenidos por la Escuela Superior de Guerra del Ejército son 
los planificados y esperados? 





Siempre 16 36,4 36,4 36,4 
Casi siempre 25 56,8 56,8 93,2 
Algunas 
veces 
3 6,8 6,8 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
 
Figura  7. Pregunta 7. ¿Los resultados obtenidos por la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército son los planificados y esperados? 
Interpretación:  
1. El 36.36% de los encuestados aseguran que   siempre  los resultados obtenidos por 
la ESGE son los planificados y esperados. 
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2. El 56.82% de los encuestados aseguran que  casi siempre los resultados obtenidos 
por la ESGE son los planificados y esperados. 
3. El 6.82% de los encuestados aseguran que  algunas veces los resultados obtenidos 
por la ESGE son los planificados y esperados. 
 
Tabla 10ª 
Frecuencias de la dimensión Procesos Internos 
 Respuestas Porcentaje de 




3 3,4% 6,8% 
Casi siempre 47 53,4% 106,8% 
Siempre 38 43,2% 86,4% 
Total 88 100,0% 200,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Procesos Internos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Procesos Internos” se tiene 
que un 43.2% de los encuestados aseguran que siempre la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército planifica bien su trabajo, de acuerdo al nivel de escuela de posgrado, y que obtiene 
los resultados planeados; pero si consideramos una relación de positivismo en las 
alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 96.6%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 9.1% opta por 
algunas veces. 
5.2.1.3. Dimensión: Sistemas Abiertos 
Tabla  11 
Pregunta 8. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército se relaciona con su entorno y 
actúa según las circunstancias? 





Siempre 20 45,5 45,5 45,5 
Casi siempre 22 50,0 50,0 95,5 
Algunas 
veces 
2 4,5 4,5 100,0 




Figura  8. Pregunta 8. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército se relaciona con su 
entorno y actúa según las circunstancias? 
Interpretación:  
1. El 45.45% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército se relaciona con su entorno y actúa según las circunstancias. 
2. El 50% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército se relaciona con su entorno y actúa según las circunstancias. 
3. El 4.55% de los encuestados aseguran que  algunas veces la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército se relaciona con su entorno y actúa según las circunstancias. 
Tabla 12 
Pregunta 9. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército está asimilando los cambios, que 
la situación actual globalizante lo impone? 





Siempre 21 47,7 47,7 47,7 
Casi siempre 18 40,9 40,9 88,6 
Algunas 
veces 
5 11,4 11,4 100,0 





Figura 9. Pregunta 9. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército está asimilando los 
cambios, que la situación actual globalizante lo impone? 
Interpretación:  
1. El 47.73% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército está asimilando los cambios, que la situación actual 
globalizante lo impone. 
2. El 40.91% de los encuestados aseguran que   casi siempre  la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército está asimilando los cambios, que la situación actual 
globalizante lo impone. 
3. El 11.36% de los encuestados aseguran que   algunas veces  la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército está asimilando los cambios, que la situación actual 
globalizante lo impone. 
Tabla 13 
Pregunta 10. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército coordina y controla las 
actividades internas para hacer frente a las incertidumbres del entorno? 





Siempre 17 38,6 38,6 38,6 
Casi siempre 22 50,0 50,0 88,6 
Algunas 
veces 
5 11,4 11,4 100,0 




Figura  10. Pregunta 10. ¿La Escuela Superior de Guerra del Ejército coordina y controla 
las actividades internas para hacer frente a las incertidumbres del entorno? 
Interpretación:  
1. El 38.64% de los encuestados aseguran que   siempre  la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército coordina y controla las actividades internas para hacer frente a 
las incertidumbres del entorno. 
2. El 50% de los encuestados aseguran que  casi siempre la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército coordina y controla las actividades internas para hacer frente a 
las incertidumbres del entorno. 
3. El 11.36% de los encuestados aseguran que  algunas veces la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército coordina y controla las actividades internas para hacer frente a 
las incertidumbres del entorno. 
Tabla  13ª 
Frecuencias de la dimensión Sistemas Abiertos 
 Respuestas Porcentaje de 





12 9,1% 27,3% 
Casi siempre 62 47,0% 140,9% 
Siempre 58 43,9% 131,8% 






Análisis de los resultados de la dimensión “Sistemas Abiertos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Sistemas Abiertos” se tiene 
que un 43.9% de los encuestados aseguran que siempre la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército se relaciona con su entorno y actúa según las circunstancias, que está asimilando 
los cambios que la situación actual globalizante lo impone, y que la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército coordina y controla las actividades internas para hacer frente a las 
incertidumbres del entorno; pero si consideramos una relación de positivismo en las 
alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 90.9%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 9.1% opta por 
algunas veces. 
5.2.2. Variable: Satisfacción laboral 
5.2.2.1. Dimensión: Aspecto cognoscitivo 
Tabla 14 
Pregunta 11. ¿Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado para el puesto que 
desempeña en la Escuela Superior de Guerra del Ejército? 





Siempre 21 47,7 47,7 47,7 
Casi siempre 23 52,3 52,3 100,0 





Figura 11. Pregunta 11. ¿Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado para el 
puesto que desempeña en la Escuela Superior de Guerra del Ejército? 
Interpretación:  
1. El 47.73% de los encuestados aseguran que siempre que han alcanzado un nivel 
académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan. 
2. El 52.27% de los encuestados aseguran que casi siempre que han alcanzado un nivel 
académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan. 
Tabla 15 
Pregunta 12. ¿La estructura organizacional de la Escuela Superior de Guerra del Ejército 
le permite su desarrollo personal? 





Siempre 23 52,3 52,3 52,3 
Casi siempre 21 47,7 47,7 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
Figura 12. Pregunta 12. ¿La estructura organizacional de la Escuela Superior de Guerra 





1. El 52.57% de los encuestados aseguran que siempre que la estructura organizacional 
del colegio “Inclán” les permite su desarrollo personal. 
2. El 47.73% de los encuestados aseguran que casi siempre que la estructura 
organizacional del colegio “Inclán” les permite su desarrollo personal. 
Tabla 16 
Pregunta 13. ¿Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la 
Escuela Superior de Guerra del Ejército? 





Siempre 22 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 22 50,0 50,0 100,0 




Figura  13. Pregunta 13. ¿Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus 
compañeros de la Escuela Superior de Guerra del Ejército? 
Interpretación:  
1. El 50% de los encuestados aseguran que siempre  que encuentran un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la Escuela Superior de Guerra del Ejército. 
2. El 50% de los encuestados aseguran que  casi siempre que encuentran un buen nivel 




Tabla  16ª 
Frecuencias de la dimensión Aspecto Cognoscitivo 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto 
Cognoscitivoa 
Casi siempre 66 50,0% 150,0% 
Siempre 66 50,0% 150,0% 
Total 132 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” se 
tiene que un 50% de los encuestados aseguran que siempre (colocar todos los enunciados 
de las preguntas); pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 
100%, que es unanimidad. 
5.2.2.2. Dimensión: Aspecto afectivo 
Tabla  17 
Pregunta 14. ¿En la Escuela Superior de Guerra del Ejército existe un agradable clima 
laboral? 





Siempre 12 27,3 27,3 27,3 
Casi siempre 27 61,4 61,4 88,6 
Algunas 
veces 
5 11,4 11,4 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
Figura  14. Pregunta 14. ¿En la Escuela Superior de Guerra del Ejército existe un 




1. El 27.27% de los encuestados aseguran que siempre en la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército existe un agradable clima laboral. 
2. El 61.36% de los encuestados aseguran que casi siempre en la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército existe un agradable clima laboral. 
3. El 11.36% de los encuestados aseguran que algunas veces en la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército existe un agradable clima laboral. 
Tabla  18 
Pregunta 15. ¿Siente Ud. que su trabajo es  reconocido por compañeros y alumnos de la 
maestría? 





Siempre 16 36,4 36,4 36,4 
Casi siempre 25 56,8 56,8 93,2 
Algunas 
veces 
3 6,8 6,8 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
Figura  15. Pregunta 15. ¿Siente Ud. que su trabajo es  reconocido por compañeros y 
alumnos de la maestría? 
Interpretación:  
1. El 36.36% de los encuestados aseguran que siempre  en que su trabajo es reconocido 
por compañeros y alumnos. 
2. El 56.82% de los encuestados aseguran que casi siempre en que su trabajo es 
65 
 
reconocido por compañeros y alumnos. 
3. El 6.82% de los encuestados aseguran que algunas veces en que su trabajo es 
reconocido por compañeros y alumnos. 
Tabla 19 
Pregunta 16. ¿Siente que en su entorno laboral se suscitan actividades positivas que lo 
motivan a su superación? 





Siempre 20 45,5 45,5 45,5 
Casi siempre 20 45,5 45,5 90,9 
Algunas 
veces 
4 9,1 9,1 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
 
Figura 16. Pregunta 16. ¿Siente que en su entorno laboral se suscitan actividades 
positivas que lo motivan a su superación? 
 
Interpretación:  
1. El 45.45% de los encuestados aseguran que siempre  que en su entorno laboral se 
suscitan actividades positivas que los motivan a superarse. 
2. El 45.45% de los encuestados aseguran que casi siempre que en su entorno laboral se 
suscitan actividades positivas que los motivan a superarse. 
3. El 9.09% de los encuestados aseguran que algunas veces que en su entorno laboral se 





Tabla  19ª 
Frecuencias de la dimensión Aspecto Afectivo                                   
 Respuestas Porcentaje de 





12 9,1% 27,3% 
Casi siempre 72 54,5% 163,6% 
Siempre 48 36,4% 109,1% 
Total 132 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” se tiene 
que un 36.4% de los encuestados aseguran que siempre (colocar todos los enunciados de 
las preguntas); pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 
90.9%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 9.1% opta por algunas veces y el 
2% está en contra. 
5.2.2.3. Dimensión: Aspecto conductual 
Tabla  20 
Pregunta 17. ¿Considera que su comportamiento está acorde con las normas y 
disposiciones, y la ética laboral? 





Siempre 27 61,4 61,4 61,4 
Casi siempre 17 38,6 38,6 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
Figura  17. Pregunta 17. ¿Considera que su comportamiento está acorde con las normas 





1. El 61.36% de los encuestados aseguran que siempre  que su comportamiento n las 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral. 
2. El 38.64% de los encuestados aseguran que casi siempre que su comportamiento está 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral 
Tabla  21 
Pregunta 18. ¿Se siente comprometido con los objetivos trazados por la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército? 





Siempre 23 52,3 52,3 52,3 
Casi siempre 21 47,7 47,7 100,0 
Total 44 100,0 100,0  
 
Figura  18. Pregunta 18. ¿Se siente comprometido con los objetivos trazados por la 
Escuela Superior de Guerra del Ejército? 
Interpretación:  
1. El 52.27% de los encuestados aseguran que siempre que se sienten comprometidos 
con los objetivos trazados por la Escuela Superior de Guerra del Ejército. 
2. El 47.73% de los encuestados aseguran que casi siempre que se sienten 





Tabla  21ª 
Frecuencias de la dimensión Aspecto Conductual 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto 
Conductuala 
Casi siempre 38 43,2% 86,4% 
Siempre 50 56,8% 113,6% 
Total 88 100,0% 200,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” se 
tiene que un 56.8% de los encuestados aseguran que siempre (colocar todos los 
enunciados de las preguntas); pero si consideramos una relación de positivismo en las 
alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 100%, que es unanimidad. 
Análisis de los resultados  de las variables 
Variable: Clima Organizacional 
Tabla 22 
Frecuencias de la variable Clima Organizacional 
 Respuestas Porcentaje de 





35 7,9% 79,5% 
Casi siempre 219 49,8% 497,7% 
Siempre 186 42,3% 422,7% 
Total 440 100,0% 1000,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Clima Organizacional” se 
tiene que el 92.1% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
Clima Organizacional está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
99%). En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión  “procesos internos” que alcanza el 93%, seguido de las dimensiones “recursos 
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humanos” y “sistemas abiertos” ambas con 90.9%. El 7.9% considera algunas veces.  
Ninguno opinó negativamente. 
Variable: Satisfacción laboral 
Tabla 23 
Frecuencias de la variable Satisfacción Laboral 
 Respuestas Porcentaje de 





12 3,4% 27,3% 
Casi siempre 176 50,0% 400,0% 
Siempre 164 46,6% 372,7% 
Total 352 100,0% 800,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “Satisfacción laboral” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Satisfacción laboral” se tiene 
que el 96.6% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
satisfacción laboral está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en las dimensiones 
“aspecto cognoscitivo” y “aspecto conductual” que alcanzaron el 100%. El 3.4% considera 
algunas veces.  Ninguno opinó negativamente. 
5.2.3. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis específica de investigación 01 
Las relaciones humanas se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
Hipótesis nula 01 
Las relaciones humanas NO se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017. 
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Tabla  24 
Tabla de contingencia Relaciones Humanas – Satisfacción Laboral 







Algunas veces Recuento 6 81 73 20 
Casi siempre Recuento 30 436 414 110 
Siempre Recuento 24 363 333 90 
Total Recuento 12 176 164 44 




Pruebas de chi-cuadrado 




262.147a 110 ,000 
Razón de 
verosimilitudes 
128.048 10 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
54.287 1 ,000 
N de casos válidos 44   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis  nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 01 “Las relaciones humanas se relacionan directamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
Los procesos internos se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 02 
Los procesos internos NO se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los 







Tabla de contingencia Procesos Internos – Satisfacción Laboral 










Recuento 0 13 11 3 
Casi siempre Recuento 11 175 190 47 
Siempre Recuento 13 164 127 38 
Total Recuento 12 176 164 44 




Pruebas de chi-cuadrado 




110.293a 44 ,000 
Razón de 
verosimilitudes 
48.257 44 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
27.418 1 ,000 
N de casos válidos 44   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 02 “Los procesos internos se relacionan directamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
Los sistemas abiertos  se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 03 
Los sistemas abiertos NO se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los 






Tabla de contingencia Sistemas Abiertos– Satisfacción Laboral 












Recuento 3 53 40 12 
Casi siempre Recuento 18 226 252 62 
Siempre Recuento 15 249 200 58 
Total Recuento 12 176 164 44 




Pruebas de chi-cuadrado 




159.848a 66 ,000 
Razón de 
verosimilitudes 
77.100 66 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
33.478 1 ,000 
N de casos válidos 44   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “Los sistemas abiertos  se relacionan directamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”. 
Hipótesis principal de investigación 
El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017. 
Hipótesis principal nula 
El clima organizacional NO se relaciona directamente con la satisfacción laboral de los 






Tabla de contingencia Clima organizacional – Satisfacción Laboral 









Algunas veces Recuento 9 147 124 35 
Casi siempre Recuento 59 837 856 219 
Siempre Recuento 52 776 660 186 
Total Recuento 12 176 164 44 










Como  la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de 
investigación. 
“El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército – 2017”. 
5.3.  Discusión de los resultados  
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“El clima organizacional se relaciona 
directamente con la satisfacción laboral de los docentes de la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército - 2017”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a 




411.029a 220 ,000 
Razón de 
verosimilitudes 
168.214 220 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
69.694 1 ,000 
N de casos válidos 44   
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estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías lo hacemos 
más consistente; teorías como las de Halpin y Croft (1963), James y Sell (1981), Davis y 
Newstrom (1991), Dessler (1993), Goncalves (1999),  Chiavenato (2004), Espetia (2006), 
Armenteros y Sánchez (2015); todas estas acciones no han hecho más que justificar que la 
satisfacción de los docentes se debe al clima organizacional que reina en la ESGE; además 
tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de Lamoyi (2007), Quintero, N., 
Africano, N. y Farías, E. (2008), Silva (2009), Meza, C. (2012) y Meza, C. (2012), 
quienes, de una u otra manera, concluyen que el clima organizacional determina el 
comportamiento de los trabajadores en una organización. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Las 
relaciones humanas se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los docentes 
de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “relaciones humanas” se establece un grado de 
relación directa, congruente con la teoría de Dalton, Hoyle y Watts (2006), por otro lado 
de se recoge lo manifestado por los docentes al indicar que la ESGE se preocupa por que 
sus necesidades primordiales estén satisfechas, que se preocupa por las metas que se han 
trazado, que es justa con los docentes  y con los demás trabajadores, los directivos actúan 
con equidad ante las diversas situaciones presentadas, el trato que reciben por parte de los 
directivos es motivacional y agradable, y que la Escuela Superior de Guerra del Ejército 
presta atención a su trabajo y práctica; acentuado con los resultados de la investigación de 
Meza, C. (2012), quien demuestra que existe una correlación positiva media moderada 
entre las relaciones interpersonales referente al clima institucional las condiciones 
observables frecuente de la satisfacción docente. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Los 
procesos internos se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los docentes de 
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la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “procesos internos” se establece un grado de 
relación  directa, congruente con la teoría de Dalton, Hoyle y Watts (2006), por otro lado 
de se recoge lo manifestado por los docentes al indicar la ESGE planifica bien su trabajo, 
de acuerdo al nivel de escuela de posgrado, y que obtiene los resultados planeados;  
acentuado con lo que dice Lamoyi (2007), quien encuentra mucha importancia en una 
serie de valores, normas, pautas ideológicas, planificación de objetivos e ideas que 
comparten todos los profesores. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “Los sistemas abiertos  se relacionan directamente con la satisfacción laboral 
de los docentes de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”, se puede apreciar 
que con lo comprobado con respecto a la dimensión “sistemas abiertos” se establece un 
grado de relación  directa, congruente con la teoría de Dalton, Hoyle y Watts (2011), por 
otro lado se recoge lo manifestado por los docentes al indicar que la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército se relaciona con su entorno y actúa según las circunstancias, que está 
asimilando los cambios que la situación actual globalizante lo impone, y que la Escuela 
Superior de Guerra del Ejército coordina y controla las actividades internas para hacer 
frente a las incertidumbres del entorno; acentuado con lo que dice Silva (2009), en su 
estudio concluye que la satisfacción laboral y el clima organizacional grato constituyen 







1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “Las relaciones 
humanas se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los docentes de la 
Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (90.9%), y lo manifestado por 
los entrevistados, particularmente relacionada al trato y atención, justicia y equidad y 
la consideración de persona total que se recibe en la ESGE; todo esto demuestra que la 
satisfacción que tienen los docentes por su labor, se debe en gran parte a las buenas 
relaciones humanas imperantes en la Escuela. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “Los procesos 
internos se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los docentes de la 
Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (96.6%), y lo manifestado por 
los entrevistados, particularmente relacionada  a la planificación y los resultados de la 
planificación, que renueva la confianza de los docentes, esto demuestra que la 
satisfacción que tienen los docentes por su labor, se debe en gran parte a los procesos 
internos que se llevan a cabo en la Escuela. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “Los sistemas 
abiertos  se relacionan directamente con la satisfacción laboral de los docentes de la 
Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (90.9%), y lo manifestado por 
los entrevistados, particularmente relacionada  a la adecuación a los cambios actuales, 
al entorno similar en las FFAA y al control que se lleva al interior de la Escuela. De 
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esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que  el 
clima organizacional se relaciona directamente con la satisfacción laboral de los 





Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de la 
misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que la Dirección y la Planta Orgánica continúen llevando a cabo procesos internos 
justos y transparentes, con la preocupación puesta en la calidad educativa de los 
oficiales alumnos. 
2. Buscar convenios con otras instituciones a fin de proporcionar cursos, talleres, 
seminarios, etc. a sus docentes como reconocimiento a su desempeño. 
3. Seguir propiciando un clima agradable de trabajo en la Escuela Superior de Guerra del 
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Matriz de consistencia 
Clima organizacional y satisfacción laboral de los profesores de la Escuela Superior de Guerra del Ejército - 2017 




¿Cómo se relacionan el clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los docentes de la 
Escuela Superior de Guerra del 
Ejército - 2017? 
 
Problemas específicos 
a. ¿Cómo se relacionan las 
relaciones humanas y la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017? 
b. ¿Cómo se relacionan los 
procesos internos  y la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017? 
c. ¿Cómo se relacionan los 
sistemas abiertos  y la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 





Determinar cómo se relacionan el 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los docentes 
de la Escuela Superior de Guerra 
del Ejército - 2017. 
 
Objetivos específicos 
a. Determinar cómo se relacionan 
las relaciones humanas y la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017. 
b. Determinar cómo se relacionan 
los procesos internos y la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017. 
c. Determinar cómo se relacionan 
los sistemas abiertos  y la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 





El clima organizacional se 
relaciona directamente con la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017. 
 
Hipótesis específicas 
a. Las relaciones humanas se 
relacionan directamente con la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017. 
b. Los procesos internos se 
relacionan directamente con la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 
de Guerra del Ejército - 2017. 
c. Los sistemas abiertos  se 
relacionan directamente con la 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Escuela Superior 










Para variable 1: 
 Relaciones Humanas 
 Procesos Internos 
 Sistemas Abiertos 
 
Para variable 2: 
 Aspecto cognoscitivo 
 Aspecto afectivo 
 Aspecto conductual 
 
Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos 
la relación entre clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
docentes 
Población y muestra 
La población lo constituyen 
44 docentes y la muestra 
será de tipo censal. 
Técnicas de recolección de 
datos 





 Observación directa 








Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la influencia del clima 
organizacional y satisfacción laboral de los docentes;  por favor, contesten las preguntas 
sin apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra 
investigación. 
Instrucciones 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check. 
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más. 
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
 

















Dimensión: relaciones humanas 
5 4 3 2 1 
1 
¿La ESGE se preocupa por las metas  profesionales 
que Ud. se ha trazado? 
     
2 
¿La ESGE es justa con Ud. y con los demás 
trabajadores? 
     
3 
¿La ESGE actúa con equidad ante las diversas 
situaciones presentadas? 
     
4 
¿El trato que recibe por parte de los directores de la 
ESGE es motivacional y agradable? 
     
5 
¿La ESGE presta atención a su trabajo y práctica 
docente? 
     
 
 
Dimensión: procesos internos 
     
6 
¿La ESGE planifica bien su trabajo, de acuerdo al 
nivel de escuela de posgrado? 
     
7 
¿La ESGE obtiene los resultados esperados y 
planificados? 
     
 
 
Dimensión: sistemas abiertos 
     
8 
¿La ESGE se relaciona con sus similares de las FFAA 
y actúa según las circunstancias? 
     
9 
¿La ESGE está asimilando los cambios, que la 
situación actual globalizante lo impone? 
     
10 
¿La ESGE coordina y controla las actividades internas 
para hacer frente a las necesidades de la sociedad? 







B. Satisfacción laboral 
N° Pregunta 
     
 
 
Dimensión: aspecto cognositivo 
5 4 3 2 1 
11 
¿Ha alcanzado un nivel académico 
profesional adecuado para el puesto que 
desempeña en la ESGE? 
     
12 
¿La estructura organizacional de la ESGE le 
permite su desarrollo personal? 
     
13 
¿Encuentra un buen nivel de competitividad 
entre sus compañeros de la ESGE? 
     
 
 
Dimensión: aspecto  afectivo 
     
14 
¿En la ESGE existe un agradable clima 
laboral? 
     
15 
¿Siente Ud. que su trabajo es  reconocido 
por compañeros y alumnos de la maestría? 
     
16 
¿Siente que en la ESGE se suscitan 
actividades positivas que lo motivan a su 
superación? 
     
 
 
Dimensión: aspecto conductual 
     
17 
¿Considera que su comportamiento está 
acorde con las normas, disposiciones y ética 
laboral? 
     
18 
¿Se siente comprometido con los objetivos 
trazados por la ESGE? 







Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LA ESGE - 2017” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
















1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización 
lógica entre variables e 
indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos en 
calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de clima 
organizacional  y 
satisfacción laboral 
     
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de problema, 
objetivos e hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia responde al 
propósito de la 
investigación. 
     
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
Lugar y fecha: ………………………………. 
DNI Nª ………………………………..… Teléfono………………… 
………………………………. 




Confiabilidad del instrumento 
Coeficiente de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
 
P



























1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 62 
2 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 81 
3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 63 
4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 78 
5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 78 
6 5 4 4 3 3 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 5 71 
7 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 83 
8 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 66 
9 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 67 














































α = [12]   [1 – ( 5.59 )]  =   1.091 X 0.837  = 
11             34.21 
 
 
Alta confiabilidad de 0.900 a 1.00 
Fuerte confiabilidad De 0.751 a 
0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 
0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 
0.699 
No existe confiabilidad De 0.000 a 
0.600 




Resultado de las encuestas 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 5 
2 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 
3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 4 4 
4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 5 4 
5 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 5 4 4 
6 4 5 4 5 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 
7 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
8 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 5 
9 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 
10 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 
11 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 
12 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 
13 5 4 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 
14 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 
15 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 
16 4 3 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 
17 3 4 5 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 
18 4 5 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 
19 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 
20 5 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 
21 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 
22 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 4 5 
23 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 
24 3 4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 5 
25 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 5 5 5 
26 4 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 
27 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 
28 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 
29 4 5 3 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 
30 4 5 5 4 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 5 4 4 
31 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 
32 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 
33 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 
34 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 
35 3 4 5 5 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 4 
36 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
37 3 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 
38 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 
39 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 
40 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 3 5 5 4 5 
41 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 
42 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 
43 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 
44 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 3 5 4 5 4 
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